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Современный менеджмент рассматривает организационную культуру как мощный 
стратегический инструмент, позволяющий ориентировать все подразделения и работников на 
общие цели. С одной стороны, организационная культура способствует более продуктивной 
работе персонала и большей удовлетворенности от работы, а с другой,  в случае если человек 
находится в чуждой для него организационной культуре, то его деятельность сковывается, 
ограничивается, работает сотрудник неэффективно. Руководство многих предприятий уделяет 
значительное внимание организационной культуре, ее формированию и развитию. Однако, 
проблемой является то, что далеко не всегда принимаемый на работу сотрудник соответствует 
принятым в организации нормам, ценностям организационной культуры. Чаще всего, при 
подборе персонала уделяют внимание образованию, знаниям, умениям, опыту, но не 
культуре.    
Организационная культура – это система общепринятых в организации представлений и 
подходов к постановке дела, к формам отношений и к достижению результатов деятельности, 
которые отличают данную организацию от всех других [1]. 
На практике организационная культура представляет собой набор традиций, ценностей, 
символов, общих подходов, мировоззрения членов организации, выдержавших испытание 
временем. Это в своем роде выражение индивидуальности данной компании, проявление ее 
отличий от других. 
Организационная культура выполняет целый ряд функций [1]:  
Охранная функция состоит в создании барьера, ограждающего организацию от 
нежелательных внешних воздействий. 
Интегрирующая функция — усиливает систему социальной стабильности в организации. 
Организационная культура — своего рода социальный клей, который помогает сплачивать 
организацию, обеспечивая присущие для нее стандарты поведения; 
Регулирующая функция — является средством, с помощью которого формируются и 
контролируются формы поведения и восприятия, целесообразные с точки зрения данной 
организации. 
Адаптивная функция выражается в чувстве общности всех членов организации. 
Ориентирующая функция культуры направляет деятельность организации и ее 
участников в необходимое русло. 
Мотивационная функция- усиливает вовлеченность в дела организации и преданность 
ей. 
Функция имиджа организации, формирует определенный имидж организации, 
отличающий ее от любой другой. 
На наш взгляд, результативность таких функций организационной культуры как 
охранная, интегрирующая, регулирующая, адаптивная и мотивационная, во многом, зависят 
от правильно подобранного персонала.  
В числе наиболее ценных для организации характеристик организационной культуры в 
литературе рассматривают следующие: личная инициатива; готовность работника пойти на 
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риск; направленность действий; согласованность действий; обеспечение свободного 
взаимодействия, помощи и поддержки подчиненным со стороны управленческих служб; 
перечень правил и инструкций, применяемых для контроля и наблюдения за поведением 
сотрудников; степень отождествления каждого сотрудника с организацией; система 
вознаграждений; готовность сотрудника открыто выражать свое мнение; степень 
взаимодействия внутри организации, при которой взаимодействие выражено в формальной 
иерархии и подчиненности.  
На наш взгляд, данные характеристики не отражают особенностей организационной 
культуры разных типов. Так, в литературных источниках рассматриваются разные типологии 
организационных культур и соответственно различающиеся по характеристикам типы 
организационной культуры: 
типология В.Б. Акулова, в которой выделены органическая, предпринимательская, 
бюрократическая, партиципативная типы культуры;  
типология Р.Акоффа включает корпоративный тип культуры, консультативный тип 
культуры, «партизанский» тип культуры, предпринимательский тип культуры; 
типология Т. Дейла и А. Кеннеди  рассматривает культуру высокого риска и быстрой 
обратной связи, культуру низкого риска и быстрой обратной связи,  культуру высокого риска 
и медленной обратной связи, культуру низкого риска и медленной обратной связи.  
типология С. Ханди включает культуру власти; культуру роли; культуру задачи;  и 
культуру личности. 
В рамках данной публикации не представляется возможным охарактеризовать каждый 
тип культуры и выделить различия в типах культурах и, соответственно, в требованиях к 
персоналу.   
Таким образом, принимая во внимание то, что разные культуры отличают членов одной 
группы от другой, – организационная культура каждой организации своеобразна. С учетом 
того, что нормы, ценности разных организационных культур различаются между собой, 
требования при подборе персонала на предприятия с культурой разных типов также должны 
отличаться. Соответственно, при подборе персонала предприятиями одной отраслевой 
принадлежности или вида деятельности, на схожие должности, необходимо разработать 
требования в части культуры, на предмет соответствия которым проверять принимаемых на 
работу кандидатов.  
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